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RESUMEN 
El estudio tuvo como propósito evaluar la motivación y la satisfacción laboral en la 
empresa. Su objetivo principal fue determinar si la motivación influye en la satisfacción 
laboral de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo. Fue un estudio explicativo 
de diseño no experimental y la muestra estuvo conformada por 93 colaboradores de una Caja 
Municipal sede principal en Chiclayo, sin embargo, 80 colaboradores participaron del 
estudio. Asimismo, se empleó como técnica la encuesta basado en la escala de Likert para 
poder obtener información de las variables de estudio como son motivación y satisfacción 
laboral. Para la variable motivación se empleó la teoría motivacional de los dos factores de 
Herzberg y para la satisfacción laboral se consideró el Cuestionario Font Roja. Se realizó un 
análisis de regresión lineal múltiple para probar la influencia y se concluyó que existe 
influencia de la motivación en la satisfacción laboral. Es decir, al brindar estímulos que 
favorezcan a que los colaboradores se mantengan motivados se percibirá mayor satisfacción 
en el personal. 
Palabra clave: Motivación, Satisfacción laboral, Influencia 
x 
ABSTRACT 
        The purpose of the study was to evaluate motivation and job satisfaction in the 
company. Its main objective was to determine if motivation influences the job satisfaction 
of employees of Caja Municipal on Chiclayo. It was an explanatory study of non-
experimental design and the sample was made up of 93 employees of a Municipal Office 
headquarters in Chiclayo, however, 80 employees participated in the study. Likewise, the 
survey based on the Likert scale was used as a technique to obtain information on the study 
variables such as motivation and job satisfaction. For the motivation variable the 
motivational theory of the two factors of Herzberg was used and for the job satisfaction the 
Red Font Questionnaire was considered. A multiple linear regression analysis was 
performed to test the influence and it was concluded that there is influence of motivation on 
job satisfaction. That is to say, by providing incentives that encourage employees to remain 
motivated, greater satisfaction will be perceived in the staff. 
Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Influence.
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I. INTRODUCCIÓN
El mundo se está transformando rápidamente debido a factores como la globalización, el 
crecimiento económico y la inestabilidad, así como al avance de la tecnología de la información, 
que influyen en la forma en que las personas hacen negocios. Estos cambios globales han creado 
una plataforma competitiva entre muchas organizaciones. Por lo tanto, para asegurar empleados 
talentosos para una supervivencia económica organizacional sostenible, las organizaciones 
deben abordar los desafíos ya que los empleados son el activo organizacional valioso que ayuda 
a las organizaciones a mantenerse a largo plazo (Hasanb, Jie & Bidin, 2017). 
Según la revista Actualización de la gerencia de Harvard (2019) algunos trabajos pueden 
volverse intolerables y desmotivadores, en particular los trabajos en los que las tareas son 
repetitivas y estrictamente controladas, o los trabajos en los que el nivel de demanda abruma a 
las personas. Aproximadamente el 85% de las empresas en Estados Unidos, la motivación de 
los colaboradores disminuye bruscamente después de los primeros seis meses en el trabajo, y 
continúa deteriorándose durante los años posteriores, La falta de inspiración o motivación es 
una pérdida de potencial que influye directamente en la productividad y las ganancias de la 
compañía (Cio América Latina, 2017).El salario es un factor esencial sin embargo, no es 
suficiente para motivar a los colaboradores, siendo necesario implementar estrategias para 
aumentar el nivel de la motivación como mayor reconocimiento, capacitaciones constantes, 
mejor comunicación, mejor trato. 
Ali, Zhong, Jian y Ali (2016) indicó que hay un efecto positivo de la motivación en el 
desempeño de los empleados y la satisfacción laboral en una empresa de Pakistán. Los 
resultados propusieron que, si la empresa motiva a sus individuos mediante el uso de estos 
elementos clave, como salario y salario razonables, empleo seguridad, la ampliación de puestos 
de trabajo y otros incentivos financieros y no financieros complementarios y la ventaja que el 
rendimiento de los empleados y la satisfacción laboral se expandirá automáticamente y la 
organización logrará fácilmente sus metas y objetivos deseados. Además, si la organización 
desea aumentar su productividad e ingresos, debe deliberar todos los aspectos para aumentar el 
nivel motivacional de las fuerzas laborales. 
Por otro lado, Hasanb, Jie y Bidin (2017) mencionó que en los bancos de Malasia debido 
a la fusión de los bancos ha causado una interrupción del sistema y otros incumplimientos 
técnicos que causan estrés entre empleados y clientes. Basado en un artículo en The Star - 
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2011 titulado "All work no play" citado por los Empleados del Banco Nacional de la Unión 
(NUBE) se concluyó que los empleados del banco trabajan tarde ya que no tienen otra 
opción, lo que provocará estrés laboral, desmotivación e insatisfacción entre empleados que 
tienen la intención de dejar el trabajo. Otros factores, como la presión laboral, el mal 
ambiente laboral, menos promoción y reconocimiento, la injusticia en el trabajo también 
contribuyeron a la insatisfacción entre los empleados (Hossain, 2014). 
Además, Oumwense (2018) mencionó que, a nivel mundial, solo el 59% de los 
empleados bancarios están satisfechos con sus trabajos. Como resultado de la baja 
satisfacción laboral, en Nigeria, los registros de los bancos comerciales indicaron: (a) una 
disminución en la productividad, (b) un aumento general de costos, y (c) un aumento en las 
fallas de servicio. La disminución en la satisfacción laboral resultó en una tasa de rotación 
del 85% de los empleados bancarios en Nigeria (Usman et al., 2015). Algunos líderes 
carecen de conocimiento de la relación entre el trabajo en el trabajo actual, el pago, las 
oportunidades de promoción, supervisión y relación de trabajo. 
En medio de una crisis financiera mundial caracterizada por recortes de bonificaciones y 
medidas de austeridad, los gerentes deben tener conocimientos e inventiva suficiente para 
encontrar nuevas formas de motivar a sus empleados. Se identificaron factores principales 
que los empleados de los bancos COOP en Chipre perciben como los motivadores más 
importantes. Los cinco principales factores de motivación son: ambiente de trabajo, salario, 
posibilidad de crecimiento, relación con compañeros de trabajo y trabajo interesante. Estos 
factores sirven como recomendaciones directas para que los gerentes sepan cómo motivar a 
sus empleados y como resultado aumentar la productividad y satisfacción laboral, que a su 
vez tendría una influencia en la prosperidad y el crecimiento a largo plazo de los bancos 
COOP (Papageorgiou, Giorgalli & Petrou, 2013). 
El enfoque en los negocios no se trata solo de establecer objetivos específicos, sino 
también de cómo lograrlos. El empleado se convierte en un componente crítico de la 
maquinaria organizacional que combina recursos para generar resultados. Los gerentes y 
líderes deben enfocarse en formas de motivar a sus empleados para que la organización 
funcione bien, sin problemas y sin fallas y por ende logren la satisfacción del personal. 
En el ámbito nacional también encontramos investigaciones que guardan relación con 
las variables de estudio de la presente investigación, por ejemplo: 
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Arteaga y Cortés (2017) refirieron que todas las instituciones desean alcanzar el máximo 
rendimiento de su personal. Las empresas deben ofrecer estímulos para aumentar la 
motivación del personal. En el banco Mi banco el 55 % de los colaboradores señalaron que 
los incentivos son buenos sin embargo solo el 18.5% presentó un nivel de motivación alto. 
Los autores resaltaron que a medida que se ofrezcan más incentivos laborales, la motivación 
laboral mejora. 
Por otro lado, Alarcón y Neyra (2018) mencionaron que, en Interbank, el 59,2% de su 
personal se siente satisfecho con el entorno del banco y que las recompensas, beneficios 
influyen sobre su motivación y satisfacción. Dentro de una empresa, los supervisores deben 
velar que todo el personal no solo se encuentre bien física y psicológicamente también, deben 
analizar qué beneficios contribuyen a su motivación, comodidades y cumplimiento de 
expectativas. 
Chicoma et al. (2017) señalaron que los trabajadores suelen permanecer en sus trabajos 
debido al prestigio y la infraestructura del banco. Pues es fundamental que todo banco cuente 
con oficinas altamente equipadas, aseadas y modernas. Sin embargo, la sobrecarga laboral 
afecta su motivación y satisfacción. Además, los miembros de los bancos perciben que no 
suelen capacitarse continuamente. 
Luego encontramos en el ámbito local investigaciones más ligadas a la realidad 
problemática que se está investigando, tales como: 
Según Rahman, Gupta y Moudad-Ul-Huq (2012), los bancos como instituciones 
financieras sirven como la columna vertebral de la economía de la nación, lo que tendrá un 
impacto directo en el desarrollo del país. Por lo tanto, mantener la motivación y la mayor 
satisfacción laboral entre los empleados como buenos recursos humanos es vital para el 
crecimiento, el desempeño de los empleados y mantener la economía de la nación. 
Los colaboradores de la Caja Municipal se sienten muy poco reconocidos por parte de 
sus superiores, sienten que su labor no es reconocida, es más no perciben que se preocupen 
por la calidad del trabajo que ellos desarrollan en sus puestos asignados. También, 
consideran que su trabajo es rutinario y que su nivel de responsabilidad es bajo. Por otro 
lado, los trabajadores de la empresa comentaron su incomodidad por el tipo de supervisión 
que tienen, pues consideran que sus jefes no poseen los conocimientos, ni las habilidades, 
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así como las actitudes necesarias para dirigir dicha entidad, en donde se reciben clientes con 
una serie de quejas y reclamos que, para resolverlos, se necesita tener una capacidad de 
escucha, empatía y actuar pensando en ellos. Todo lo anteriormente mencionado, influye en 
su satisfacción. 
Producto de la investigación se pudieron encontrar algunos trabajos previos en el ámbito 
internacional y nacional, los cuales se describen a continuación: 
Humayun et al. (2014) y su investigación “Satisfacción laboral de los empleados en el 
sector bancario” se realizó para conocer el impacto de la recompensa y el reconocimiento, 
la satisfacción con la supervisión y compensación por satisfacción laboral. El cuestionario 
como instrumento de investigación utilizado y enviado a 100 empleados tiene varios niveles 
jerárquicos. Los resultados mostraron una relación significativamente positiva entre 
recompensa y reconocimiento, satisfacción con la supervisión y la compensación, con la 
satisfacción laboral, así como también se observó una relación muy positiva y significativa 
entre la satisfacción laboral y la compensación intrínseca.  
Islam y E-Alam (2015) en su investigación “Factores motivacionales que influyen en 
la satisfacción laboral: un estudio de caso sobre el sector de la banca comercial privada en 
Rajshahi, Bangladesh” tuvo como objetivo identificar los "factores motivacionales que 
influyen en la satisfacción laboral. Fue un estudio descriptivo y se empleó un cuestionario. 
En conjunto, el 47% de los empleados están muy satisfechos y es la parte más alta de los 
empleados en el nivel de satisfacción laboral. Por lo tanto, puede decir que la mayoría de los 
empleados de bancos comerciales privados están satisfechos en su trabajo. Después de 
considerar los factores anteriores, el investigador identifica que la estructura salarial, la 
política de gestión y el entorno laboral motivan más a los empleados de los bancos privados 
que a otros factores, y el investigador recomienda que la autoridad del banco privado se 
concentre más en los factores anteriores que hacen que sus empleados estén más satisfechos 
con su trabajo y reduzcan la tendencia de cambiar. 
Pham (2016) en su estudio cuantitativo “Los impactos de la motivación laboral y la 
satisfacción laboral en el desempeño laboral entre los empleados del sector de banca 
minorista en Vietnam” examinó la relación entre las variables seleccionadas para determinar 
los efectos de la motivación laboral y la satisfacción laboral en el desempeño laboral de los 
empleados de los bancos minoristas en Vietnam. Una muestra de conveniencia de 350 
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empleados bancarios participó en el estudio. Los resultados mostraron una correlación 
positiva entre la motivación laboral y el desempeño laboral en los empleados del banco (r = 
.43, valor p <.01). Además, se encontró que la combinación de motivación laboral y 
satisfacción laboral predice significativamente el desempeño laboral en los empleados de los 
bancos minoristas. Estos resultados sugieren que, al aplicar estrategias gerenciales para 
aumentar la motivación laboral y la satisfacción laboral, el desempeño laboral puede mejorar 
potencialmente en los empleados del banco. 
Tsiachti (2017) en su estudio “motivación de empleados y satisfacción laboral en el 
gran sector bancario a la luz de la recesión” determinó qué factores son considerados más 
importantes por los empleados de la industria bancaria griega. Además, el trabajo examina 
el grado de satisfacción laboral en la industria tal como se desarrolló después de la crisis 
financiera. La encuesta se basa en un cuestionario distribuido a 54 empleados de un banco 
helénico sistémico en Atenas. El hallazgo general fue que la promoción y el crecimiento en 
la organización, la buena remuneración y el trabajo interesante se encuentran entre los 
factores de mayor preferencia e importancia. Sin embargo, la clasificación se diferenciaba 
cuando entraba el criterio de recesión, por lo que la seguridad en el trabajo, un entorno 
laboral estable y seguro, y la promoción y el crecimiento dentro de la organización fueron 
los principales factores de motivación. Los resultados de la encuesta también revelaron que 
los empleados participantes no están satisfechos con su situación laboral actual. 
Abdolshah, Mohammad y Moghimi (2018) en su investigación “Factores que influyen 
en la satisfacción laboral de los empleados del sector bancario (El estudio de caso: 
Asgariyeh y MehrIran Banks en Qazvin y Alborz, Ira” tuvo como objetivo evaluar los 
factores que influyen en la satisfacción laboral. Fue una investigación transversal y la 
población de estudios fueron altos ejecutivos de los bancos Asgariyeh y MehrIran en Qazvin 
y Alborz.  Los instrumentos de investigación incluyeron dos cuestionarios basados en 
características individuales y patentados. En conclusión, se puede decir que las variables 
colegas, actualización y compensación están respectivamente en el primer, segundo y tercer 
lugar que influyen en la satisfacción laboral. 
Khan (2019) y su estudio "Factores que influyen en la motivación de los empleados en 
Jamuna Bank Limited" se realizó para descubrir los factores de motivación para los 
empleados del banco Jamuna. Analizaron algunos factores clave y su impacto en el 
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desempeño laboral de los empleados. Pocos factores importantes como el salario, la 
oportunidad de promoción, la libertad, etc. están afectando directamente el desempeño 
laboral de los empleados del banco Jamuna que se menciona y describe en este informe. 
Jamuna Bank ofrece algunas instalaciones para la satisfacción de los empleados, pero aún 
existen pocas reglas y políticas que desmotiven a los empleados. 
Gyawali (s.f) en su investigación “Determinantes de satisfacción laboral” tuvo como 
objetivo identificar los determinantes de la satisfacción laboral y el nivel de satisfacción 
laboral en relación con los empleados bancarios nepaleses. La investigación ha seguido la 
metodología de la encuesta que consta de un total de 109 empleados y se han entregado 
cuestionarios autoadministrados a los encuestados.  La medida de Spector (1985) ha sido 
probada en el estudio. El alfa de Cronbach, el análisis factorial, el análisis de regresión y la 
correlación también se han utilizado como herramientas estadísticas para diferentes 
propósitos. El estudio revela que el pago, la promoción, el supervisor, el compañero de 
trabajo, el trabajo en sí, la comunicación y las recompensas se asocian positivamente con la 
satisfacción laboral y la satisfacción laboral general se encuentra casi moderadamente 
satisfecha. 
María y Rodríguez (2016) en su tesis “Factores motivacionales que afectan a las ventas 
de los representantes financieros del Banco Interbank tiende 615 en el año 2015” 
determinaron de qué manera los factores motivacionales tienen efecto sobre las ventas. Fue 
un estudio correlacional de diseño no experimental y la muestra estuvo conformada por 8 
representantes financieros. Se concluyó que los factores: oportunidades de mejorar, 
superación, relaciones, remuneración, etc. influyen en la motivación y cabe resaltar que tanto 
los factores financieros como no financieros permiten que el trabajador se desempeñe mejor. 
Chicoma et al. (2017) en su tesis “Principales factores en la gestión del talento que 
generan satisfacción laboral en los ejecutivos de atención al cliente de banca personal: Un 
estudio basado en los bancos BBVA Continental, Interbank y Banco de Crédito del Perú 
(BCP)” analizó la motivación del trabajador y la empresa. Se concluyó que los trabajadores 
tienen demasiada carga laboral, sin embargo, se encuentran motivados en continuar 
laborando porque valoran el liderazgo de sus superiores, el trabajo en equipo y el crecimiento 
profesional. Además, se sienten motivados de pertenecer a una empresa de prestigios, que 
les ofrece status social y económico. 
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Yarahuamán (2017) en su tesis “Niveles de satisfacción laboral de los trabajadores del 
Banco de la Nación agencia 1 Cusco, 2017” realizó una propuesta de mejora del nivel de 
satisfacción laboral. Se concluyó que la satisfacción se encuentra ubicado en un nivel regular 
siendo necesario implementar acciones de mejora y los colaboradores puedan ofrecer una 
mejora atención. Los colaboradores se sienten comprometidos e identificados con el banco, 
pero sienten que no son valorados completamente y no se sienten motivados pues, la empresa 
no reconoce sus logros. Por otro lado, los colaboradores no se sienten satisfechos con el 
sueldo y bonos de reconocimiento. Se ha observado diferencia con el personal que tiene más 
tiempo de servicios y con aquellos que recién ingresaron sin embargo todos realizan el 
mismo trabajo e incluso otros realizan otras tareas adicionales.  
Cabanillas y Armas (2017) en su tesis “influencias motivacionales de los trabajadores 
de mi banco. Iquitos, 2017” tuvo como propósito determinar qué factores influyen en la 
motivación. Fue un estudio descriptivo. Se concluyó que los colaboradores no reciben 
estímulos económicos ni estabilidad en las metas planteadas por la institución, por ende, 
presentan un nivel bajo en la motivación. 
Camargo (2017) en su tesis “Motivación y satisfacción en el trabajo: caso de estudio 
banca comercial” evaluó la relación entre las variables y los resultados demostraron que si 
existe relación (sigma menor a 0.05). Además, un 73% tiene un nivel de motivación alto y 
un 82% tiene una alta satisfacción. Los colaboradores se sienten satisfechos con sus 
superiores, infraestructura y entorno físico, participación en la toma de decisiones y los 
incentivos recibidos. 
Quispe (2018) en su tesis “Satisfacción laboral en la financiera Credinka agencia 
Quillabamba – Cusco 2018”, describió la satisfacción laboral empleando una muestra de 29 
de trabajadores y fue estudio descriptivo. El 96.6% están medianamente satisfechos. 
Respecto a sus dimensiones naturaleza de trabajo, condiciones laborales, relaciones entre 
colegas y políticas laborales se encuentran medianamente satisfechos mostrando que los 
trabajadores no están satisfechos generando disgusto en el desarrollo de sus labores.  
Se encontraron algunas teorías relacionadas con las variables de la investigación, siendo 
la primera variable la motivación laboral. 
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La variable en mención es un concepto complejo en el que la satisfacción laboral se 
considera un eje, lo que permite que las teorías de la motivación se consideren como teorías 
de la satisfacción laboral. El proceso básico de motivación se establece en tres elementos 
básicos: la necesidad, el esfuerzo y la recompensa. La necesidad representa un estado de 
desequilibrio / tensión psicológica o fisiológica que debe satisfacerse (Bušatlić & Mujabašić, 
2018). 
Los investigadores están de acuerdo en que las motivaciones de los individuos 
comienzan con el reconocimiento de un deseo que no está presente en el momento en que el 
individuo se dio cuenta, seguido por el deseo mental de lograr algo, seguido de acciones 
físicas para obtener el deseo. La variedad de teorías de motivación en el lugar de trabajo se 
clasifica como teoría del proceso o teoría del contexto (Campbell et. Al., 1970; Lynne, 2012). 
Es probable que los empleados desmotivados gasten poco o ningún esfuerzo en sus 
trabajos, eviten el lugar de trabajo tanto como sea posible, salgan de la organización si se les 
da la oportunidad y producen trabajos de baja calidad. Por otro lado, es probable que los 
empleados que se sienten motivados para trabajar sean persistentes, creativos y productivos, 
produciendo un trabajo de alta calidad que voluntariamente emprenden (Chaitanya, 2014). 
García (2012) mencionó que la motivación laboral estimula al individuo a que luche por 
conseguir sus metas y cumpla con sus expectativas. Además, que todas sus necesidades sean 
cumplidas. 
En la teoría de los dos factores, la motivación es la variable más fuertemente 
correlacionada con la satisfacción laboral y Herzberg y sus colegas argumentaron que para 
aumentar la satisfacción, los factores de motivación deben mejorarse (Mohammed, Lina & 
Phillip, 2017). 
Dentro de las teorías de la motivación encontraremos las siguientes dimensiones, los 
factores de motivación y los factores higiénicos. 
La teoría de la motivación-higiene de Frederick Herzberg se desarrolló por primera vez 
a fines de la década de 1950 y se elaboró en la década de 1960 y principios de 1970 
(Herzberg, 1976; Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959). Esta teoría se centró en los 
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resultados que conducen a una mayor motivación y satisfacción laboral, y aquellos 
resultados que pueden prevenir la insatisfacción.  
Los factores de motivación (satisfactores). - El término higiene proviene de la palabra 
latina ‘hygiena’. Según Herzberg y sus colegas, este término se usa en referencia a hygiene 
higiene médica ... que opera para eliminar los riesgos para la salud del medio ambiente 
"(1959, p. 113). La enfermedad por peligros para la salud o la higiene se puede prevenir; Del 
mismo modo, la insatisfacción de los empleados por problemas de higiene en el trabajo es 
evitable. Los factores de higiene son las variables correlacionadas con la reducción del nivel 
de insatisfacción laboral, en oposición a los factores de motivación, que influyen 
directamente en la motivación y satisfacción de un empleado. 
Estos factores se relacionan con la satisfacción intrínseca de los trabajos, como la 
naturaleza del trabajo, la autonomía, la responsabilidad, el reconocimiento, el logro y el 
crecimiento o avance.  
Los factores de higiene (insatisfactores). - Según la teoría de Herzberg, los factores de 
motivación o motivadores son intrínsecos al trabajo y conducen a actitudes positivas hacia 
el trabajo porque satisfacen la "necesidad de crecimiento o autorrealización" (Herzberg, 
1966, p. 75). Los factores de motivación están relacionados con la satisfacción laboral de 
una persona e incluyen el avance, el trabajo en sí mismo, la posibilidad de crecimiento, 
responsabilidad, reconocimiento y logro (Herzberg, 1966). La siguiente es una breve 
explicación de cada uno de los factores de motivación (Herzberg, 1966; Adair, 2006). Estos 
factores se relacionan con la satisfacción extrínseca de un trabajo que incluye el contexto. 
físico y psicológico del trabajo, como condiciones de trabajo cómodas, salario, seguridad 
laboral, relación interpersonal, supervisión y política de la empresa (Herzberg et al., 1959). 
Como segunda variable de investigación encontramos a la satisfacción laboral, 
considerada como el sentido de logro y éxito de un colaborador en el trabajo. En general, se 
percibe que está directamente relacionado con la productividad, así como con el bienestar 
personal. La satisfacción laboral implica hacer un trabajo que uno disfruta, hacerlo bien y 
ser recompensado por sus esfuerzos. La satisfacción laboral implica además entusiasmo y 
felicidad con el trabajo de uno. La satisfacción laboral es el elemento clave que conduce al 
reconocimiento, los ingresos, la promoción y el logro de otros objetivos que conducen a una 
sensación de satisfacción (Kaliski, 2007). 
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Según Bustamante (2013) el individuo de manera subjetiva percibe todo lo que la 
empresa le ofrece y las experiencias vividas en el entorno laboral reflejándose en un estado 
emocional positivo. 
Es una definición compleja y multifacética que puede significar diferentes cosas para 
diferentes personas. La satisfacción no es lo mismo que la motivación. La satisfacción 
laboral es más una actitud, un estado interno. Podría, por ejemplo, estar asociado con un 
sentimiento personal de logro, ya sea cuantitativo o cualitativo (Mullins, 2005). 
Dentro de las teorías de la satisfacción laboral encontramos las siguientes dimensiones: 
Satisfacción en el trabajo: Los colaboradores están satisfechos con los elementos 
asociados al trabajo, no solo los ingresos económicos también, el reconocimiento, 
oportunidades de crecimiento y promoción. Calidad de relación con el resto del personal, 
beneficios que obtengo del trabajo. El trabajador se encuentra interesado por las actividades 
que realiza y sienten que vale la pena cada actividad.  
Presión en el trabajo: Las personas que se sientan presionadas o tengan demasiada carga 
laboral no podrán cumplir con las funciones de manera óptima, además, no se sentirán 
cómodas o felices pues el estrés tiene un efecto nocivo en la salud y esto perjudica tanto a la 
compañía como a los colaboradores. 
Relación personal: Para los colaboradores es importante la comunicación y relación 
entre los superiores y colegas, debe existir confianza y respeto para que las actividades y 
funciones sean comunicadas oportunamente y puedan ser desarrolladas en los tiempos 
programados evitando pérdidas de tiempo o incumplimiento. Las relaciones saludables 
fomentan la satisfacción laboral (Vega, Neira & Escobar, 2018). 
Distensión en el trabajo: Las remuneraciones deben ser justas, deben ofrecer ascensos y 
diferentes recursos para cumplir con las funciones. También, deben promover el sentimiento 
de competencia, uso de habilidades, pero evitando el estrés o carga laboral. 
Adecuación para el trabajo: El empleado debe obtener información clara y directa acerca 
de las funciones que va a realizar y la empresa debe ofrecer constantes capacitaciones. 
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Control sobre el trabajo: El trabajo debe ofrecer autonomía, libertad, independencia para 
programar su trabajo, emplear el método de trabajo y herramientas necesarias. Además, 
tienen el derecho de aprender nuevos temas y actualizarse.  
Variedad de tareas: Las personas prefieren deberes donde empleen sus destrezas y que 
se les asignen diversas funciones o tareas donde tengan libertad de expresarse para emplear 
los recursos necesarios. Es fundamental también, la retroalimentación. 
Con lo antes mencionado, se buscó responder a la siguiente interrogante: ¿La 
motivación influye sobre la satisfacción de los colaboradores de una Caja Municipal en 
Chiclayo? 
La motivación y la satisfacción laboral son importantes campos de investigación. La 
satisfacción laboral es un elemento crucial para cada empresa. Un banco o cualquier empresa 
no puede alcanzar su objetivo si ese elemento está ausente. Este estudio se realiza para medir 
el nivel de satisfacción laboral de los empleados e identificar los factores de motivación que 
afectan la satisfacción laboral de la Caja Municipal. Con los resultados los gerentes podrán 
generar acciones innovadoras para mantener a los colaboradores motivadores y satisfechos 
con su entorno laboral y puedan realizar su trabajo de manera eficiente. Los empleados la 
Caja Municipal pueden hacer una gran contribución para el desarrollo económico. Por esa 
razón, es necesario que el banco tenga un conjunto de empleados bien satisfechos. Este 
estudio ayudará a descubrir los problemas relacionados con la motivación y satisfacción 
laboral y las formas de motivar a los empleados. 
El estudio ayudará a la investigadora, los encargados de formular políticas y otros 
académicos a realizar muchos otros estudios en este campo vital. Cabe señalar que los 
resultados del estudio serán útiles para el banco y una organización similar para eliminar los 
problemas de motivación y satisfacción laboral de sus empleados. 
Por tanto, se planteó como Objetivo General, Determinar si la motivación influye en la 
satisfacción de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo, y como Objetivos 
Específicos, Identificar el nivel de motivación de los colaboradores de una Caja Municipal 
en Chiclayo. Determinar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de una Caja 
Municipal en Chiclayo. Determinar si los factores motivacionales e higiénicos influyen en 
la satisfacción de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo. 
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Con respecto a las Hipótesis general, se planteó que: La motivación influye en la 
satisfacción de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo. 
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II. MÉTODO
2.1.Tipo y diseño de investigación 
Explicativa, su objetivo principal fue determinar si la motivación laboral influye en la 
Satisfacción de los trabajadores. 
Su diseño fue transversal por cuanto el recojo de la información fue de un instante 
temporal específico y a su vez se denomina no experimental puesto que las variables 
consideradas en el estudio no fueron manipuladas intencionalmente a momento de su 
análisis. 
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2.2.Operacionalización de variables 
Tabla 1. Cuadro de operacionalización de variables 
Fuente: Elaboración propia. 
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2.3.Población, muestra y muestreo 
Población: 93 empleados de la Caja Municipal, sin embargo, al momento de la 
aplicación de los instrumentos de recojo de información, solamente 80 de ellos participaron, 
en algunos casos porque no accedieron a participar de la investigación y en otros porque no 
se encontraron al momento de la toma de datos (vacaciones, licencias, etc.) 
Muestra: Se consideró a 80 colaboradores, por cuanto el tamaño de la población es 
perfectamente medible (censo) 
Muestreo: no se efectuó muestreo, pues se consideró a toda la población en el estudio. 
2.4.Técnicas, instrumentos de recolección de datos 
2.4.1. Técnica: 
Encuesta utilizando una escala de Likert para poder recoger información de las variables 
de estudio. 
2.4.2. Instrumento: 
En el cuestionario de Motivación laboral de Frederick Herzberg, consta de 33 ítems, en 
el que a cada criterio/ factor se le puede asignar un puntaje en una escala de 1 a 5 puntos, 
donde 1 indica Ninguna motivación y 5 una Alta motivación.  
En el cuestionario de Satisfacción laboral, se consideraron 24 ítems, a cada ítem se le 
puede asignar un puntaje en una escala de 1 a 5 puntos, donde 1 indica Ninguna satisfacción, 
y 5 indica una Alta percepción satisfacción. Todos los ítems negativos requirieron de una 
recodificación ya que por su contenido gramatical se deben calificar de forma inversa. 
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Análisis de la confiabilidad del instrumento de recolección de datos 
Tabla 2. Análisis de la confiabilidad del instrumento 
Variable Valor 
Alfa de Cronbach 
Apreciación 
Motivación laboral 0.79 Respetable 
Satisfacción laboral 0.75 Respetable 
Fuente: Elaboración propia. 
En la tabla 2, las dos variables mostraron tener instrumentos confiables, (Alfa de 
Cronbach >0.7), esto permite determinar que los ítems considerados en cada cuestionario sí 
miden cada variable. 
Análisis de la multidimensionalidad y Validez de la variable Motivación laboral 
Tabla 3. Prueba KMO - múltiples dimensiones de Motivación laboral 
Prueba de KMO y Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,549 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Aprox. Chi-cuadrado 2660,902 
gl 528 
Sig. ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
En la tabla 3, se presentó el hecho de que la motivación laboral puede ser medida a partir 
de sus múltiples dimensiones, esto se evidencia en el valor de la Medida Kaiser-Meyer-Olkin 
>0.5.
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Tabla 4. Validez convergente de la Motivación laboral 
Componente 
Sumas de cargas al cuadrado de la rotación 
Total % de varianza % acumulado 
1 5,229 15,844 15,844 
2 3,945 11,955 27,799 
3 3,873 11,735 39,534 
4 3,688 11,176 50,710 
5 3,602 10,916 61,626 
Fuente: Elaboración propia. 
En la tabla 4, se muestra que la varianza total explicada a partir de las cinco sub-
dimensiones consideradas, representa el 61.626% del total, siendo suficiente para validar la 
variable Motivación laboral. 
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Tabla 5. Validez divergente de la Motivación laboral 
Matriz de componente rotadoa 
Componente 
1 2 3 4 5 
REC1 ,382 ,053 -,323 -,169 -,004 
REC2 ,751 ,166 ,225 -,107 -,191 
REC3 ,292 ,261 ,482 -,217 ,091 
RESP1 ,515 -,044 ,117 -,425 ,066 
RESP2 ,302 -,282 -,139 ,014 -,476 
AUTO1 ,480 -,153 -,353 -,113 -,504 
AUTO2 ,615 -,006 -,160 ,003 -,509 
AUTO3 ,730 ,149 ,118 ,286 ,058 
AUTO4 ,762 ,095 -,142 ,144 ,203 
ASC1 ,536 -,190 ,070 ,274 -,083 
ASC2 ,625 -,274 -,180 ,335 ,189 
TRAB1 ,711 -,114 ,110 ,248 ,055 
TRAB2 ,713 -,367 ,244 ,126 -,136 
TRAB3 ,168 -,228 -,164 ,742 -,060 
TRAB4 -,041 -,317 -,260 ,760 -,003 
POLI1 ,213 ,091 ,391 ,583 ,423 
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POLI2 ,348 ,235 ,163 ,745 ,032 
POLI3 ,330 ,252 ,180 ,806 ,194 
POLI4 ,181 ,034 ,879 -,157 -,106 
SUP1 ,042 -,199 ,866 -,006 ,100 
SUP2 -,019 ,142 ,762 ,098 -,085 
SUP3 -,026 ,095 ,657 ,005 ,019 
SUP4 -,381 ,270 ,035 ,112 ,556 
COMPTRA1 -,094 ,544 -,099 -,173 ,510 
COMPTRA2 -,129 ,224 ,342 ,238 ,254 
COMPTRA3 -,141 ,248 ,112 ,244 ,383 
CONDFIS1 ,220 -,115 ,073 -,072 ,706 
CONDFIS2 ,125 -,047 -,120 ,048 ,887 
CONDFIS3 ,152 ,252 -,201 ,078 ,589 
SAL1 -,039 ,783 ,121 ,304 ,101 
SAL2 -,131 ,861 -,080 ,069 ,124 
SAL3 ,152 ,717 ,305 -,087 ,127 
SAL4 -,062 ,822 ,057 -,241 ,020 
Fuente: Elaboración propia. 
Método de extracción: análisis de componentes principales. 
 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 
a. La rotación ha convergido en 9 iteraciones.
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En la tabla 5, se muestra que los ítems que fueron considerados en cada dimensión tienen 
correlación alta con aquellos que pertenecen a la misma dimensión, asegurando que no son 
ambiguos, del mismo modo muestran una correlación pequeña con los ítems de las 
dimensiones para las cuales no fueron asignados. 
Tabla 6. Análisis de la multidimensionalidad de Satisfacción laboral 
Prueba de KMO y Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,528 
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 496,173 
gl 231 
Sig. ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 6, dio muestras de que la variable Satisfacción laboral puede ser medida a partir 
de las dimensiones diversas consideradas en el aspecto teórico (KMO>0.5). 
Tabla 7. Validez convergente de la Satisfacción laboral 
Componente 
Sumas de cargas al cuadrado de la rotación 
Total % de varianza % acumulado 
1 2,750 12,499 12,499 
2 2,668 12,129 24,628 
3 2,649 12,042 36,670 
4 1,795 8,160 44,830 
5 1,459 6,631 51,461 
Fuente: Elaboración propia. 
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La tabla 7 mostró que las dimensiones consideradas en el análisis de la Satisfacción 
laboral, explican el 51.461% de la variabilidad total del constructo, con lo cual se da por 
válido el mismo. 
Tabla 8. Validez divergente de la Satisfacción laboral 
Matriz de componente rotadoa 
Componente 
1 2 3 4 5 
ST1 ,432 -,019 ,381 ,107 -,193 
ST2 ,710 ,155 ,168 ,025 -,020 
ST3 ,537 ,049 ,429 -,309 ,143 
ST4 ,677 ,023 ,204 ,178 ,194 
ST5 ,218 ,002 ,625 ,031 -,252 
ST6 ,479 ,095 ,464 ,033 ,184 
ST7 -,048 ,003 ,839 -,057 ,066 
PTRAB1 ,123 -,042 ,653 -,119 ,053 
PTRAB2 -,088 ,332 ,568 ,271 -,064 
PTRAB3 -,591 ,147 ,310 ,032 ,214 
PTRAB4 ,155 ,346 ,118 -,285 -,387 
RELPER1 ,312 ,226 ,075 -,154 ,399 
RELPER2 ,336 ,469 -,037 -,243 ,013 
DISTTRAB1 ,465 ,295 -,089 ,327 -,078 
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DISTTRAB2 ,278 ,711 -,045 -,044 -,025 
DISTTRAB3 ,072 ,771 ,109 ,105 ,149 
DISTTRAB4 -,327 ,699 ,090 ,175 ,004 
CONTROLT
RAB1 
,103 ,305 ,146 ,378 -,404 
CONTROLT
RAB2 
-,025 ,522 -,010 ,363 -,208 
CONTROLT
RAB3 
,074 -,099 -,114 ,786 -,013 
CONTROLT
RAB4 
,067 ,237 ,092 ,587 ,141 
CONTROLT
RAB5 
,014 ,017 -,001 ,096 ,802 
Fuente: Elaboración propia. 
Método de extracción: análisis de componentes principales. 
 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 
a. La rotación ha convergido en 10 iteraciones.
La tabla 8, permite determinar de qué manera los ítems asignados a cada dimensión de 
la variable Satisfacción laboral, están fuertemente correlacionados con aquellos que forman 
parte de la misma dimensión, y mostraron escasa correlación con aquellos que están 
asignados a otras dimensiones. 
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2.5.Métodos de análisis de datos 
Una vez recogida la información a partir de los dos cuestionarios utilizados se hizo uso 
de la estadística descriptiva con tablas de frecuencias, porcentajes y gráficos de barras y 
columnas. Seguidamente se midió la correlación existente entre ambas variables y 
finalmente se determinó a existencia de influencia haciendo uso de modelos matemáticos de 
regresión lineal en el que se determinó además la intensidad de la influencia de cada 
dimensión de la motivación en la satisfacción laboral. 
2.6.Procedimiento 
Se procedió a la aplicación de los cuestionarios al personal de la Caja municipal, los 
cuales fueron llenados en su tiempo libre, antes de proceder a su llenado se les explicó el 
propósito del mismo. Una vez recogida la información fue registrada en una base de datos 
utilizando Microsoft Excel y SPSS para posteriormente procesar los datos. Luego se 
identificó el método estadístico correspondiente para la investigación que permita responder 
a cada uno de los objetivos. 
2.7.Aspectos éticos 
Los sujetos fueron libres de participar en la encuesta. Cabe resaltar que, no fueron 
perjudicados si se retiraron o no. Luego de aclarar los fines del estudio y que cada persona 
haya comprendido las instrucciones, se dio inicio la aplicación de los dos instrumentos. Esta 
información solo fue para uso académico protegiendo los datos personales de cada uno. 
También, se protegieron las respuestas de cada participante evitando dañar su integridad. 
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III. RESULTADOS
En cuanto al objetivo de identificar el nivel de motivación de los colaboradores de una 
Caja Municipal en Chiclayo, se procedió a obtener los siguientes resultados: 
Tabla 9. Nivel de motivación laboral 
Nivel de motivación laboral Valor promedio 
Alto 3.67 - 5 
Regular 2.34 – 3.66 
Bajo 1 – 2.33 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 9 se utilizó para determinar el nivel en el que se encuentra la motivación laboral 
entre los empleados de la Caja municipal, se consideró la puntuación de la escala de 
puntuación Likert del 1 al 5 del instrumento de motivación laboral. 
Tabla 10. Estadísticos descriptivos de la motivación laboral 
N Media Desv. Desviación 
MOTIVACIÓN_LABORAL 80 2,7144 ,43439 
N válido (por lista) 80 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 10, devolvió un valor medio de 2.71, lo que ubica la percepción de la 
motivación en un nivel regular, esto supone trabajadores que sienten una moderada 
motivación y que por tanto existen posibilidades de trabajar sobre aquellos indicadores de 
mejora, que aumenten esos niveles de motivación actual. 
25 
Figura 1. Dimensiones de la motivación laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
La figura 1, encontró que los factores motivacionales y los higiénicos fueron percibidos 
de modo regular, de modo que aspectos como reconocimiento, responsabilidad, ascenso, 
autorrealización y trabajo en sí son calificados como moderadamente elementos que a juicio 
de los empleados de la empresa generan motivación laboral. 
Del mismo modo, aspectos asociados a las políticas implementadas, a la supervisión, 
compañeros de trabajo, condiciones físicas o salario, están calificadas en promedio de modo 
regular, pudiendo ser generadoras de niveles mayores de satisfacción, en la medida que se 
identifique su influencia en la satisfacción laboral. 
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En cuanto al objetivo de determinar el nivel de satisfacción laboral, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
Tabla 11. Nivel de Satisfacción laboral 
Nivel de satisfacción laboral Valor promedio 
Alto 3.67 - 5 
Regular 2.34 – 3.66 
Bajo 1 – 2.33 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 11, se utilizó para determinar el nivel de satisfacción laboral entre los 
empleados de la Caja municipal, se consideró la puntuación de la escala de puntuación Likert 
del 1 al 5 del instrumento de satisfacción laboral. 
Tabla 12. Estadísticos descriptivos de la Satisfacción laboral 
N Media Desv. Desviación 
SATISFACCIÓN_LABORAL 80 3,3958 ,41488 
N válido (por lista) 80 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 12, mostró los valores medios de la Satisfacción laboral, el cual fue de 3.39, 
con ello se encontró una percepción regular de satisfacción laboral en el personal, la cual fue 
analizada en cada dimensión para encontrar las posibilidades de mejora en aquellas 
dimensiones que hayan sido calificadas con los menores valores. 
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Figura 2. Valores medios de las dimensiones de Satisfacción laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
Se halló en el análisis de la figura 2, que la dimensión que obtuvo la menor calificación 
media, por ende, la menor satisfacción laboral, es la asociada a la presión que si ente en el 
trabajo el empleado, al cansancio que experimental a lo largo de su jornada, a la falta de 
tiempo que considera que tiene para realizar sus tareas y a lo excesivo de la carga laboral 
que experimenta. Asimismo, considera que su trabajo es monótono y que no tiene variedad 
de tareas que desarrollar lo que reduce sus niveles de satisfacción. Del mismo modo las 
dimensiones que mostraron mejor calificación promedio están asociadas a su relación con 
sus compañeros y con sus jefes, lo que evidencia un grato ambiente laboral. 
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Al determinar si los factores motivacionales e higiénicos influyen en la satisfacción 
laboral de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo, se encontró: 























Sig. (bilateral) . 
N 80 
Fuente: Elaboración propia. 
La tabla 13, devolvió coeficientes de correlación significativos (Sig. <0.05) para ambas 
dimensiones de la motivación laboral, siendo además su valor positivo, muestra que existe 
una asociación directa y fuerte entre estas dimensiones y la satisfacción laboral, es decir, 
que, a mayor motivación laboral, y mejor percepción de los factores que generan motivación 
laboral, se tendría mayor satisfacción laboral. 





estandarizados t Sig. 
B Desv. Error Beta 
1 (Constante) 3,345 ,299 11,189 ,000 
Factores motivacionales ,821 ,075 ,784 3,275 ,031 
Factores higiénicos ,992 ,076 ,975 4,031 ,004 
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Fuente: Elaboración propia. 
a. Variable dependiente: SATISFACCIÓN_LABORAL
La tabla 14, indicó que la motivación laboral a partir de sus dos dimensiones influye en
la satisfacción laboral (Sig. < 0.05), esto es, el tener una mejor percepción de la motivación 
laboral tiene un impacto positivo en la satisfacción laboral. 
Finalmente, el determinar si la motivación influye en la satisfacción laboral de los 
colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo, se pudo obtener: 





cuadrática F Sig. 
1 Regresión 13,584 2 6,792 3,773 ,000b 
Residuo ,014 77 ,0018 
Total 13,598 79 
Fuente: Elaboración propia. 
a. Variable dependiente: SATISFACCIÓN_LABORAL
b. Predictores: (Constante), Factores higiénicos, Factores motivacionales
La tabla 15 mostró que el modelo de regresión es significativo para poder establecer la 
influencia la Motivación en la Satisfacción laboral, con lo cual hay evidencia para poder 
aceptar la hipótesis de investigación, concluyendo que la Satisfacción laboral se ve 
influenciada por la motivación laboral. 
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IV. DISCUSIÓN
Respecto al objetivo determinar si la motivación influye en la satisfacción laboral de los 
colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo se concluyó que la Satisfacción laboral se 
ve influenciada por la motivación laboral (sigma menor a 0.05). Si la empresa desea 
empleados satisfechos, debe reconocer a sus colaboradores, permitir aprender nuevas cosas, 
brindar capacitaciones y nuevas oportunidades de ascenso.  Además, se debe ofrecer un buen 
sueldo y tengan a su lado un supervisor que contribuye al logro de objetivos. De la misma 
manera, Pham (2016) en su estudio encontró que la combinación de motivación laboral y 
satisfacción laboral predice significativamente el desempeño laboral en los empleados de los 
bancos minoristas. Estos resultados sugieren que, al aplicar estrategias gerenciales para 
aumentar la motivación laboral y la satisfacción laboral, el desempeño laboral puede mejorar 
potencialmente en los empleados del banco Por otro lado, Camargo (2017) demostró la 
relación entre motivación y satisfacción, además, refirió que los colaboradores se sienten 
satisfechos con sus superiores, condiciones físicas de trabajo, participación en las decisiones 
y reconocimientos. 
Ali, Zhong, Jian y Ali (2016) indicó que hay un efecto positivo de la motivación en el 
desempeño de los empleados y la satisfacción laboral. Los resultados propusieron que, si la 
empresa motiva a sus individuos mediante el uso de estos elementos clave, como salario y 
salario razonables, empleo seguridad, la ampliación de puestos de trabajo y otros incentivos 
financieros y no financieros complementarios y la ventaja que el rendimiento de los 
empleados y la satisfacción laboral se expandirá automáticamente y la organización logrará 
fácilmente sus metas y objetivos deseados.  
Existen factores que sirven como recomendaciones directas para que los gerentes sepan 
cómo motivar a sus empleados y como resultado aumentar la productividad y satisfacción 
laboral, que a su vez tendría una influencia en la prosperidad y el crecimiento a largo plazo 
de los bancos COOP (Papageorgiou, Giorgalli & Petrou, 2013).  
Es probable que los empleados desmotivados gasten poco o ningún esfuerzo en sus 
trabajos, eviten el lugar de trabajo tanto como sea posible, salgan de la organización si se les 
da la oportunidad y producen trabajos de baja calidad. Por otro lado, es probable que los 
empleados que se sienten motivados para trabajar sean persistentes, creativos y productivos, 
produciendo un trabajo de alta calidad que voluntariamente emprenden (Chaitanya, 2014). 
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Según el objetivo Determinar el nivel de motivación de los colaboradores de una Caja 
Municipal en Chiclayo se concluyó que se encontró en un nivel regular (2.71) siendo 
necesario mejorar algunos aspectos. Además, los factores motivacionales e higiénicos fueron 
calificados de manera regular. Sin embargo, Camargo (2017) en su tesis encontró que un 
73% tiene un nivel de motivación alto. Además, Chicoma et al. (2017) concluyó que los 
trabajadores tienen demasiada carga laboral, sin embargo, se encuentran motivados en 
continuar laborando porque valoran el liderazgo de sus superiores, el trabajo en equipo y el 
crecimiento profesional. También, se sienten motivados de pertenecer a una empresa de 
prestigios, que les ofrece status social y económico.  
Khan (2019) analizó algunos factores como el salario, la oportunidad de promoción, la 
libertad, etc. que están afectando directamente el desempeño laboral de los empleados del 
banco. Tsiachti (2017) en su estudio encontró que la promoción y el crecimiento en la 
organización, la buena remuneración y el trabajo interesante se encuentran entre los factores 
de mayor preferencia e importancia. Sin embargo, la clasificación se diferenciaba cuando 
entraba el criterio de recesión, por lo que la seguridad en el trabajo, un entorno laboral estable 
y seguro, y la promoción y el crecimiento dentro de la organización fueron los principales 
factores de motivación.  
Por otro lado, Cabanillas y Armas (2017) concluyó que los colaboradores no reciben 
estímulos económicos ni consistencia en las metas planteadas por la institución, por ende, 
presentan un nivel bajo en la motivación. Asimismo, Yarahuamán (2017) encontró que los 
colaboradores se sienten comprometidos e identificados con la empresa, pero sienten que no 
son valorados completamente y no se sienten motivados pues, la empresa no reconoce sus 
logros. 
Cabe resaltar que, García (2012) refirió que “la motivación laboral será la fuerza que 
estimule al trabajador para conseguir satisfacer sus propias necesidades y alcanzar unos 
objetivos a través del desarrollo de su trabajo”. 
Respecto al objetivo Determinar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de 
una Caja Municipal en Chiclayo se concluyó que la satisfacción fue calificada de manera 
regular (3.39). Dentro de las dimensiones la presión fue la menor calificada pues, el 
colaborador experimenta cansancio después de su jornada y considera una carga laboral 
excesiva. Además, perciben que su trabajo es monótono.  Asimismo, Yarahuamán (2017) 
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concluyó que la satisfacción se encuentra ubicado en un nivel regular siendo necesario 
implementar acciones de mejora y los colaboradores puedan ofrecer una mejora atención.  
Pero, en el estudio de Islam y E-Alam (2015) encontraron que el 47% de los empleados están 
muy satisfechos y es la parte más alta de los empleados en el nivel de satisfacción laboral. 
Por lo tanto, puede decir que la mayoría de los empleados de bancos comerciales privados 
están satisfechos en su trabajo. Después de considerar los factores anteriores, el investigador 
identifica que la estructura salarial, la política de gestión y el entorno laboral motivan más a 
los empleados de los bancos privados que a otros factores, y el investigador recomienda que 
la autoridad del banco privado se concentre más en los factores anteriores que hacen que sus 
empleados estén más satisfechos con su trabajo y reduzcan la tendencia de cambiar. 
También, Camargo (2017) encontró que un 82% tiene una alta satisfacción laboral y Quispe 
(2018) encontró que el 96.6% están medianamente satisfechos.  Por otro lado, Tsiachti 
(2017) en su estudio encontró que los empleados participantes no están satisfechos con su 
situación laboral actual. En el estudio de Humayun et al. (2014) los resultados mostraron 
una relación significativamente positiva entre recompensa y reconocimiento, satisfacción 
con la supervisión y la compensación, con la satisfacción laboral, así como también se 
observó una relación muy positiva y significativa entre la satisfacción laboral y la 
compensación intrínseca.  
La satisfacción laboral es el elemento clave que conduce al reconocimiento, los 
ingresos, la promoción y el logro de otros objetivos que conducen a una sensación de 
satisfacción (Kaliski, 2007). 
Por último, en el objetivo si los factores motivacionales e higiénicos influyen en la 
satisfacción laboral de los colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo se concluyó 
que sus dos dimensiones influyen en la satisfacción laboral (Sig. < 0.05), esto es, el tener 
una mejor percepción de la motivación laboral tiene un impacto positivo en la satisfacción 
laboral. En la investigación de Abdolshah, Mohammad y Moghimi (2018) concluyeron que 
las variables colegas, actualización y compensación están respectivamente en el primer, 
segundo y tercer lugar que influyen en la satisfacción laboral.  Además, Gyawali (s.f) reveló 
que el pago, la promoción, el supervisor, el compañero de trabajo, el trabajo en sí, la 
comunicación y las recompensas se asocian positivamente con la satisfacción laboral y la 
satisfacción laboral general se encuentra casi moderadamente satisfecha. 
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Quispe (2018) refirió que las dimensiones naturaleza de trabajo, condiciones de trabajo, 
relaciones interpersonales y políticas laborales se encuentran medianamente satisfechos 
mostrando que los trabajadores no están satisfechos generando disgusto en el desarrollo de 
sus labores.  
En la teoría mencionan que los factores motivacionales se relacionan con la satisfacción 
extrínseca de un trabajo que incluye el contexto. físico y psicológico del trabajo, como 
condiciones de trabajo cómodas, salario, seguridad laboral, relación interpersonal, 
supervisión y política de la empresa (Herzberg et al., 1959) mientras que los factores de 
higiene son las variables correlacionadas con la reducción del nivel de insatisfacción laboral, 
en oposición a los factores de motivación, que influyen directamente en la motivación y 
satisfacción de un empleado. Ambos factores son esenciales para motivar al colaborador y 
por ende satisfacerlo. 
Otros factores, como la presión laboral, el mal ambiente laboral, menos promoción y 
reconocimiento, la injusticia en el trabajo contribuyen a la insatisfacción entre los empleados 
(Hossain, 2014) ya que la satisfacción laboral de los empleados reflejará la calidad del 
servicio del banco que tiene un impacto en la satisfacción del cliente. 
Entonces, el colaborador se convierte en un componente crítico de la maquinaria 
organizacional que combina recursos para generar resultados. Los gerentes y líderes deben 
enfocarse en formas de motivar a sus empleados para que la organización funcione bien, sin 




1. La Satisfacción laboral se ve influenciada por la motivación laboral. Si la empresa 
desea empleados satisfechos, debe saber motivar a sus colaboradores mediante los 
factores motivacionales e higiénicos (recompensas, capacitaciones, sueldo, 
supervisor). 
2. La motivación se encontró ubicada en un nivel regular siendo necesario mejorar 
algunos aspectos. Además, los factores motivacionales e higiénicos fueron 
calificados de manera regular.  
3. La satisfacción fue calificada de manera regular. Dentro de las dimensiones la 
presión fue la menor calificada pues, el colaborador experimenta cansancio después 
de su jornada y considera una carga laboral excesiva. Además, perciben que su 
trabajo es monótono. 
4. Los factores motivacionales e higiénicos influyen en la satisfacción de los 
colaboradores de una Caja Municipal en Chiclayo, esto es, el tener una mejor 
percepción de la motivación laboral tiene un impacto positivo en la satisfacción 
laboral. 
5. La empresa si desea empleados satisfechos, debe reconocer a sus colaboradores, 
permitir aprender nuevas cosas, brindar capacitaciones y nuevas oportunidades de 
ascenso.  Además, se debe ofrecer un buen sueldo y tengan a su lado un supervisor 






1. Ofrecer instalaciones promocionales regulares a personas competentes que cumplan
con las condiciones promocionales. Existen algunos incentivos no monetarios, como
el reconocimiento, el elogio, que funciona como un importante factor de motivación
para la satisfacción laboral de los empleados. Además de la motivación financiera,
se deben proporcionar incentivos no monetarios.
2. Proporcionar condiciones de trabajo y horarios flexibles que alienten a los
empleados a seguir trabajando evitando el cansancio. También, es importante buscar
con ellos nuevas y mejores formas de hacer las cosas, programas descansos breves,
buscar la forma de aprender nuevos temas para expandir tus competencias.
3. El área de gestión de personas puede introducir un sistema de recompensas a los
colaboradores que están haciendo un excelente trabajo para la caja. Alentará a los
empleados a hacer lo mejor que puedan y también sentirán que su organización
valora sus esfuerzos adecuadamente.
4. Los gerentes pueden tomar las opiniones e ideas de los empleados mientras toman
cualquier decisión importante para alentar a los empleados.
5. Proporcionar un ambiente de trabajo propicio para los empleados y compañeros de
trabajo donde las estrategias y los beneficios de los empleados se comuniquen
adecuadamente y sean visibles para compartir dentro de la organización.
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Matriz de consistencia 
Propuesta de Matriz de Consistencia (MC) Mitológica 
Problema Hipótesis Objetivos Variables Métodos 
Problema general 
- ¿La motivación influye
en la satisfacción laboral
de los colaboradores de
una Caja Municipal en
Chiclayo?
Problemas específicos 
- ¿Cuál es el nivel de
motivación de una Caja
Municipal en Chiclayo?
- ¿Cuál es el nivel de
satisfacción laboral?
- ¿Los factores 
motivacionales e 
higiénicos influyen en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de una 
Caja Municipal en 
Chiclayo? 
Hipótesis general 
- La motivación influye
en la satisfacción laboral
de los colaboradores de
una Caja Municipal en
Chiclayo.
- La motivación no
influye en la satisfacción
de los colaboradores de
una Caja Municipal en
Chiclayo.
Hipótesis específicas 
-El nivel de motivación
en los colaboradores es
baja.




higiénicos influyen en la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de una 
Caja Municipal en 
Chiclayo. 
Objetivo general. 
Determinar si la motivación 
influye en la satisfacción laboral de 
los colaboradores de una Caja 
Municipal en Chiclayo. 
Objetivos específicos. 
- Identificar el nivel de motivación
de los colaboradores de una Caja
Municipal en Chiclayo.
-Determinar el nivel de 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de una Caja 
Municipal en Chiclayo. 
-Determinar si los factores 
motivacionales e higiénicos 
influyen en la satisfacción laboral 
de los colaboradores de una Caja 









Satisfacción en el trabajo 
Presión en el trabajo 
Relación personal 
Disensión en el trabajo 
Adecuación para el trabajo 
Control sobre el trabajo 
Variedad de tareas 




Población y muestra: 
-Población: 90 trabajadores de una Caja
municipal
-Muestreo: Censal




Procesamiento de análisis de datos
-Alfa de Cronbach.
-Análisis de la varianza explicada y el
análisis discriminante o divergente
- Estadísticos descriptivos: Media, 
desviación estándar, Máximo y Mínimo. 
- Para la parte relacional Rho de Spearman.
- Análisis de regresión múltiple para probar






La presente encuesta tiene por finalidad medir la motivación de los trabajadores de la 
Unidad de Atención al Cliente. Se les pide por favor que responsan con toda sinceridad, pues 
la información entregada va a servir para establecer estrategias para la mejora del nivel 
motivacional de su área de trabajo. Así mismo, la información entregada es anónima y 
totalmente confidencial. Califique de 1 a 5. 
Ninguna: 1     Poca :2        Moderada: 3           Gran :4            Alta: 5 
Reconocimiento 1 2 3 4 5 
Expresiones frecuentes de agradecimiento y aprecio por su buen 
desempeño 
Que el gerente le diga que valora su trabajo 
Que los clientes reconozcan la calidad de su trabajo 
Responsabilidad 
Sentir que tiene control sobre como hace su trabajo 
Que su opinión sea tomada en cuenta por su jefe 
Autorrealización 
Que su trabajo le permita aprender nuevas cosas 
Que su trabajo le permita desarrollar nuevas habilidades 
Que lo empresa lo capacite para desempeñar mejor su trabajo 
Su jefe le habla de su progreso en los últimos meses 
Ascenso 
Que existan oportunidades de ascenso 
Que se me comunique lo que se espera de mi para ser considerado 
para un puesto superior  
Trabajo en sí 
El tipo de labores que realiza actualmente 
Factores Motivacionales 
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Que su trabajo le permita demostrar tu personalidad y creatividad 
Que su trabajo incluya tareas interesantes 
Su trabajo le otorga un sentido de logro 
Políticas de la empresa 1 2 3 4 5 
Que se cumpla con las leyes laborales convenidas 
Que la ley respecto a horarios de trabajos se cumpla 
Que los objetivos de la empresa estén claros para usted 
Que se conozca como su trabajo afecta los objetivos de la empresa 
Supervisor 
Tener fácil acceso al supervisor 
Que el supervisor se preocupe por usted como persona 
Que el supervisor se comunique eficazmente 
Que el supervisor mantenga el equipo bien informado 
Compañeros de trabajo 
Contar con compañeros que lo ayuden en el trabajo de ser necesario 
Poder confiar en sus compañeros de trabajo 
Que sus compañeros de trabajo lo traten con respeto 
Condiciones físicas 
Contar con las herramientas y equipos necesarios para realizar el 
trabajo  
Que se proteja su integridad física en el lugar de trabajo 
Trabajar en un ambiente limpio y ordenado 
Salario 
Recibir un salario que vaya de acuerdo a su desempeño 
Que reciba bonificaciones adicionales 
Que entienda como su salario es determinado 




A continuación, se presentarán preguntas relacionadas a la satisfacción laboral. Por 
favor responder con total transparencia y marcar solo una opción.  La escala de 1 a 5 puntos, 
donde 1 indica Ninguna satisfacción, y 5 indica una Alta percepción satisfacción 
Dimensiones/ preguntas 1 2 3 4 5 
Satisfacción en el trabajo 
En mi trabajo, me encuentro satisfecho 
Tengo interés por las cosas que realizo 
Tengo la sensación de que lo que hago no vale la pena 
Obtengo reconocimiento por mi trabajo 
Ocupo el puesto que merezco 
Tengo muchas posibilidades de promoción 
Se lo que se espera de mí en el trabajo 
Presión en el trabajo 
Al final de la jornada me encuentro muy cansado 
En el trabajo diario me tengo que emplear a fondo 
Me falta tiempo para realizar mi trabajo 
Creo que mi trabajo es excesivo 
Relación personal 
La relación con mis jefes es cordial 
Las relaciones con mis compañeros son cordiales 
Distensión en el trabajo 
No me desconecto del trabajo cuando llego a casa 
El sueldo es adecuado 
No tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo 
La competitividad me causa estrés o tensión 
Adecuación para el trabajo 
Con frecuencia, siento no estar capacitado para mi 
trabajo 
Control sobre el trabajo 
Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones 
Mi trabajo me altera el estado de ánimo 
Tengo independencia para organizar mi trabajo 
Tengo oportunidades de aprender cosas nuevas 
Los problemas de mis compañeros me afectan 
Variedad de tareas 
Mi trabajo no varía, resulta monótono 
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ANEXO 03: 
Base de Datos 
Motivación Laboral 
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45 
46 
Satisfacción Laboral 
47 
48 
